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Resumen 
La presente investigación, muestra la mejora del proceso de reclutamiento y selección para el incremento en el 
desempeño del personal de nuevo ingreso de la empresa Hatun Fish S.R.L. El proceso de reclutamiento y 
selección, requiere el desarrollo efectivo de las técnicas de administración del personal, pues son herramientas 
estratégicas indispensables para el logro de los objetivos de la organización. Es por ello que la siguiente 
investigación, se basa en mejorar dicho proceso para poder reclutar personal competente y proactivo que supere 
los perfiles del puesto de trabajo, con estándares y esquemas necesarios para contribuir con el desarrollo 
empresarial optimo, acorde con las exigencias del mercado actual. Asimismo, se explica la importancia de la 
gestión por procesos y la mejora continua en las empresas. Posteriormente se describe el análisis y las causas 
encontradas del problema principal del incumplimiento. Se tiene como Objetivo, determinar el estado actual del 
proceso para poder identificar las deficiencias y así desarrollar la mejora del reclutamiento y de la selección. Con 
un impacto positivo en las capacidades del cliente interno a la hora de trabajar. Finalmente, se concluye que 
aplicando los resultados de esta investigación se da solución al problema del bajo desempeño del empleado y el 
incumplimiento de los perfiles del puesto. 
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Abstract 
This investigation shows the improvement of recruitment and selection process for the increased performance of 
new personnel Hatun Fish Company S.R.L. The recruitment and selection process requires the development of 
effective personnel management techniques, because it is an essential strategic tool for achieving the objectives 
of the organization For that reason the next research is based on improving this para process to recruit competent 
and proactive exceeding Profiles job, with standards and diagrams necessary to contribute to the business 
development of optimal, with consistent market requirements real. Also, it explains the importance of process 
management and continuous improvement in business. Later analysis and found the main causes of non-
compliance problem is described. It has as objective to determine the current state of the process to identify 
shortcomings and develop improved recruitment and selection. With a positive impact on internal client 
capabilities when working. Finally, we conclude that applying the results of this research solves the problem of 
low employee performance and failure to post profiles.  
Keywords: Recruitment, Recruitment, Job Performance. 
Resumo 
Esta pesquisa mostra uma melhor processo de seleção e recrutamento para o aumento do desempenho do novo 
pessoal Hatun Fish Company S.R.L. O processo de recrutamento e seleção requer o desenvolvimento de técnicas 
de gestão de pessoal efetivo, pois eles são ferramentas estratégicas essenciais para alcançar os objectivos da 
organização. É por isso que o seguinte pesquisa é baseada na melhoria do processo de recrutar perfis 
competentes e pró-ativas excedentes do trabalho, normas e esquemas necessários para contribuir para o 
desenvolvimento de negócios ideal, de acordo com as demandas do mercado atual . Além disso, a importância da 
gestão de processos e melhoria contínua nos negócios explica. análise posterior e encontrou as principais causas 
de problema não conformidade é descrito. Ele tem como objetivo determinar o estado atual do processo para 
identificar falhas e desenvolver um melhor recrutamento e seleção. Com um impacto positivo sobre as 
capacidades de cliente internas quando se trabalha. Por fim, concluímos que a aplicação dos resultados dessa 
pesquisa resolve o problema de baixo desempenho do empregado e falta de postar perfis. 
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Introducción 
El capital humano en los últimos años ha generado mayor atención por parte de los empleadores y 
gerentes, ya que se ha tomado mayor importancia en las personas. Esto ha tomado tal curso al ver el 
impacto y beneficio que tiene para la empresa la adecuada gestión del personal; asimismo, se potencia 
el valor agregado, cuando ellos impulsan las prácticas de mejora continua, aumentado el valor que se 
tiene cuando estas desarrollan mejoras e innovaciones. Las nuevas tendencias mundiales exigen que 
las empresas sean flexibles adecuándose a los nuevos cambios y retos que plantean los escenarios en el 
ámbito nacional, pero fundamentalmente en el contexto mundial; la competitividad y la globalización 
son dos elementos de influencia en el panorama empresarial, en donde el recurso humano es un 
instrumento estratégico para el desarrollo de las empresas (Careerbuilder, 2008). 
La importancia de un buen reclutamiento adquiere una mayor relevancia si nos paramos a pensar en 
las consecuencias de un mal reclutamiento, los profesionales de los recursos humanos tratan por todos 
los medios de escoger al candidato adecuado, pero a veces resulta inevitable una mala decisión en la 
selección del futuro empleado. 
En España, según una encuesta realizada por Careerbuilder (2008), el 41% de las empresas 
encuestadas tuvo que hacer frente a un coste de 25.000 dólares a causa de un mal reclutamiento 
durante el año. Al 25%, le costó 50.000 dólares. Pero el problema no se redujo sólo a un coste 
económico. El 41% de las empresas vio reducida su productividad y el 40% perdió tiempo reclutando 
y preparando a nuevos empleados. Por otra parte, el 36% percibió consecuencias negativas en la moral 
de los empleados y, por último, el 22% sufrió un impacto negativo en las soluciones presentadas a 
clientes. Los datos de la encuesta evidencian lo caro que puede resultar un mal reclutamiento a todos 
los niveles. En ocasiones resulta imposible prever si la decisión resultará ser la adecuada, pero sí que 
hay una serie de causas comunes que llevan a errores en el proceso de selección y esto puede llegar a 
traducirse en una mala calidad del trabajo realizado, un ineficiente trabajo en equipo, una actitud 
negativa por parte del empleado y problemas relacionados con la gestión de clientes. 
En el ámbito nacional, el 47% de las empresas en el Perú tuvo problemas para conseguir personal 
durante el año 2012. Un año antes, en el 2011, solo el 10% experimentó esta situación, comentó la 
Directora General de Manpower (2012) para Latinoamérica. Cada vez hay más empleadores que no 
logran cubrir vacantes, pese a que el desempleo nacional supera el 6%. 
Uno de los problemas que se plantean en la competitividad de las empresas nacionales, se relaciona 
con la selección de personal, ya que se debe de contar con el personal adecuado en el puesto adecuado. 
Este proceso de selección constituye un elemento predominante en el éxito de las empresas, generando 
oportunidades de desarrollo al recurso humano.  
Una selección inadecuada, provoca problemas a las empresas que impactan de manera negativa a la 
productividad teniendo como resultado un desequilibrio entre los objetivos de la organización y los 
logros obtenidos.  
Por consecuencia a aquel empleado que no cumple con sus funciones por falta de similitud necesaria 
en el perfil del puesto, será necesario reemplazarlo por un nuevo empleado con mayor afinidad al 
perfil buscado, originando uno de los principales problemas de toda organización en el recurso 
humano, que es la rotación de personal, un fenómeno que se presenta en toda organización, y si no se 
toman acciones traerá consecuencias serias para la empresa. La rotación no sólo se origina por el 
reemplazo de empleados que no cubren las características que demanda el puesto. La rotación de 
personal se define, según Chiavenato, como la fluctuación de personal entre una organización y su 
ambiente, esto significa que la fluctuación entre una organización y el ambiente se define por el 
volumen de personas que ingresan en la organización y el de las que salen de ella, la cual puede ser 
provocada por factores internos o externos. Dicha rotación se expresa mediante la relación porcentual 
entre las admisiones y los retiros, y el promedio del personal trabajando en cierto periodo (Richard, 
2011). 
Entonces se tiene que, la rotación de personal puede deberse tanto a factores internos de la empresa 
como externos de la misma. Como ejemplos de factores externos pueden enlistarse: oferta laboral del 
mercado externo, situación económica, la oferta y demanda del recurso humano. Como factores 
internos algunos pueden ser: sueldo y prestaciones, condiciones físicas del área de trabajo, políticas de 
reclutamiento y selección, horarios de trabajo. Cualquier de estos factores que esté provocando la 
rotación de personal en las empresas, representa un costo considerable para las organizaciones ya que 
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no solo tendrá que invertir en el reclutamiento, selección, contratación y capacitación de los nuevos 
empleados, si no que pierde competitividad por la renovación de su plantilla laboral (Mondy, 2010). 
Por lo tanto en la región Áncash, los procesos de reclutamiento, selección, contratación y capacitación 
de nuevos empleados, se han convertido en tareas críticas que toda organización debe conocer y 
desempeñar, ya que la definición y la correcta aplicación de estos procedimientos ayudaran a las 
organizaciones a reducir los efectos y costos que trae consigo la rotación de personal.  
La rotación es muy cara, los índices de rotación de personal en las empresas pueden originar 
consecuencias que resulten muy caras, ya que esto incrementa los costos en sus procesos para el 
reclutamiento y capacitación de personal. Además, para los empleados que permanecen en la 
organización, puede frenar o retrasar su desarrollo y crecimiento dentro de la empresa creando un 
sentimiento de inconformidad o desmotivación por la falta de oportunidades, y un empleado 
inconforme en su trabajo puede estar buscando mejores oportunidades en el mercado laboral mientras 
trabaja, por lo tanto deja de ser productiva, lo que origina pérdidas económicas y baja competitividad 
para la empresa (Chiavenato, 2001). 
En tanto en Chimbote en la empresa Hatun Fish S.R.L, en el área de Recursos Humanos, presenta 
ciertos problemas y uno de ellos es que el nuevo personal no cuenta con la capacidad adecuada para 
realizar el trabajo que se le encomienda, carecen de conocimiento, experiencia, habilidades, actitudes y 
esto puede ocasionar que ciertos procesos se vean mermados en su velocidad, retrasando el 
cumplimiento de los objetivos. 
Así mismo, se le permite a la nueva persona desde luego a aprender sobre la marcha y eso no tiene 
nada de malo. Lo malo es cuando lo hace mal y alguien más tiene que repetir el proceso y hacer la 
corrección. También el incremento en el nivel de estrés y quizá hasta la frustración por los resultados 
afectados puede alterar el clima laboral. Además, hay que tomar en cuenta que el recién llegado viene 
a ocupar un lugar en un equipo ya conformado, al que le tomará tiempo adherirse y mientras tanto 
pudiera generar incomodidad entre los miembros. Por ejemplo, así como no trabajará de igual forma 
alguien que ya tiene meses realizando la misma función, que alguien que apenas está aprendiendo al 
respecto, se incrementarán las cargas laborales, además de que es imposible que ayuden en el 
entrenamiento del personal de nuevo ingreso. Esto a la larga puede ocasionar cansancio y niveles de 
estrés alto que afectarán la productividad del equipo (William, 2008). 
Toda la problemática vista anteriormente es causada por un mal proceso integrado en técnicas 
adecuadas de reclutamiento, que permita realizar una debida evaluación y una correcta selección de 
personal.  
La empresa pasa por un problema que afecta también a la persona seleccionada, porque no se recoge 
suficiente información sobre el candidato o se obtiene información que no es importante para el 
puesto. 
Dicha organización no ha actualizado su proceso para seleccionar a su personal, y en específico al 
personal operativo. El proceso de selección con el que cuenta se basa en la aplicación de una entrevista 
y verificación de referencias, sin contar con guías y/o formatos que permitan llevar a cabo dichas 
técnicas de selección. 
 La entrevista que se utiliza, es la técnica que da la pauta para seleccionar al personal, la investigación 
de referencias y documentación requerida solo es un complemento  para proceder a la contratación del 
personal seleccionado, dicho proceso, no permite realizar una selección sobre bases objetivas, es decir, 
no existe realmente una evaluación sobre las características físicas y psicológicas de la persona que 
participa en dicho proceso a fin de realizar una comparación adecuada con los requerimientos del 
puesto  a desempeñar (Urbina, 2010). 
Si se selecciona personal sin tener en cuenta las competencias necesarias para cubrir el puesto o los 
valores de la empresa, surgirán problemas de adaptación e integración. Por ejemplo, suponemos que 
en un puesto se requiere de trabajo en equipo y se contrata a una persona individualista, seguramente, 
ni se adapte ni se integre. La mala selección también propicia un aumento de la rotación. Esta 
inestabilidad del personal provoca una mayor inversión de tiempo y dinero en el entrenamiento de los 
nuevos empleados y, además, una pérdida de productividad ya que durante este periodo no se rinde al 
100%, así mismo se tiene un peor clima laboral. Las emociones se contagian y si contamos con 
personal que no está satisfecho o que no se adapta al puesto puede llegar a contaminar el clima de la 
empresa. Incluso, si se contrata a una persona que no tiene las capacidades necesarias y no consigue 
nunca hacerlo bien, pueden surgir diversos rumores que afecten al ambiente laboral. Obviamente, si 
contamos con personal sin las aptitudes y actitudes necesarias para el puesto, el rendimiento 
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disminuirá y con ello la producción. Este problema puede ser dañino para la empresa y/o para el 
personal. Para la empresa puede suponer un coste económico y para los colaboradores no terminar los 
proyectos a tiempo o de calidad baja (Chiavenato, 2001). 
Por último, si se contrata gente que no se adecuan al perfil del puesto, los costos en 
formación/capacitación aumentarán. 
 
En materia de este estudio se encontró antecedentes de estudios que le hacen referencia como: 
En la tesis de Ana Milena Ladino Torres y Diana Carolina Orozco Acosta, con el título “Modelo de 
Reclutamiento y Selección de Talento Humano por Competencias para los Niveles Jerárquicos 
Directivo, Ejecutivo y Profesional de la Empresa de Telecomunicaciones de Pereira S.A. E.S.P.” con 
motivo de optar por el título de Ingeniero Industrial de la Universidad Tecnológica de Pereira en el 
año 2008 en la ciudad de Pereira-Colombia; la que tuvo como objetivo general, diseñar un modelo de 
Reclutamiento y Selección de Talento Humano basado en competencias para los niveles jerárquicos 
directivo, ejecutivo y profesional alineado al plan estratégico, para lo cual realizó, modelo de 
reclutamiento y selección de personal por competencias para los niveles jerárquicos: directivo, 
ejecutivo y profesional de la empresa. Llegando a la conclusión que el proceso de reclutamiento y 
selección de personal es una actividad propia de las áreas de recursos humanos. Su objetivo es escoger 
al candidato más idóneo para un cargo específico, teniendo en cuenta su potencial y capacidad de 
adaptación. Para llevar a cabo tal oficio las empresas plantean una serie de pasos muy similares que 
incluyen entrevistas psicológicas y técnicas, aplicación de pruebas psicométricas, verificación de 
referencias, visitas domiciliarias, entre otras. La selección de personal por competencias se diferencia 
de un proceso de selección tradicional por los métodos que emplea, no por los pasos. Los métodos se 
fundamentan en la identificación y evaluación de las competencias, por lo tanto la selección por 
competencias se basa en el propio rendimiento profesional, en lo observable. Con esto, se estudia, 
define y administra la realidad laboral misma. No se basa únicamente en teorías psicológicas del 
comportamiento, sino que, con todo realismo, estudia a partir de hechos, lo que hacen los 
profesionales y los compara a su vez con lo que competentemente deben hacer en el mismo puesto y 
para evaluar las competencias se recurre a nuevos instrumentos psicométricos que deben ser generados 
con base a las definiciones de competencias, o a usar instrumentos existentes, porque guardan relación 
con los componentes de las competencias. En todo caso, los test deben ser interpretados con base a 
una interpretación dinámica que se asemeja más a las competencias. Los otros instrumentos de 
evaluación, como las entrevistas y las pruebas situacionales, cuando son bien implementados se 
pueden acercar más a lo que se exige en el desempeño del cargo. 
Así mismo, Karla Graciela Rascón Ortigoza, en su investigación titulada “Propuesta para Implementar 
un Proceso de Reclutamiento y Selección de Personal, en el Instituto de la Defensa Pública Penal” con 
motivo de optar por el título de Ingeniero Industrial de la Universidad de San Carlos de Guatemala en 
el año 2010 en Guatemala; tuvo como objetivo general, proponer e implementar un proceso de 
reclutamiento y selección de personal, que le permita dotar a la institución, del recurso humano idóneo 
a los puestos de trabajo con los que cuenta, para lo cual concluyo que un buen sistema de 
reclutamiento de personal permite contar con la persona idónea para cada puesto de trabajo, y reducir 
así el problema de rotación de personal, también qué Para mejorar los niveles de eficiencia en una 
institución se necesita la participación de todas las áreas de la misma. En este caso la participación del 
Departamento de Recursos Humanos, por medio de una aplicación eficiente del proceso de selección 
de personal y la constante evaluación de desempeño, le permitirá a la institución cumplir con su 
misión, a pesar de que dicha institución cuente con un departamento específico para realizar el proceso 
de reclutamiento y selección de personal, éste puede ser afectado por el tráfico de influencias para la 
asignación de puesto, por lo que se hace necesario contar con un proceso formal que no permita la 
manipulación de la selección de los candidatos a un cargo específico.  
De la misma forma, Delgado, María (2010) elaboró un estudio para optar al título de Licenciada en 
Relaciones Industriales, en la Universidad José Antonio Páez, titulado: “Propuesta de un Programa de 
Reclutamiento y Selección de Personal por Competencias”. El propósito de la investigación fue la 
implementación de la propuesta de un programa de reclutamiento y selección de personal por 
competencias que garanticen el éxito en el desempeño de sus funciones a los trabajadores e igualmente 
para la organización represente la herramienta para alcanzar el éxito. El trabajo se realizó bajo los 
lineamientos de proyecto factible, tipo descriptivo, como técnica de recolección de datos, se utilizó la 
observación directa y la encuesta. Con los instrumentos de recolección de datos aplicados para el 
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desarrollo de esta propuesta, se puede evidenciar que se logró diagnosticar las características que 
actualmente son empleadas por la organización para la captación y selección de personal y también 
determinar las competencias necesarias a implementar en la organización específicamente para el 
cargo de enfermería. Se puede concluir que con el desarrollo de esta investigación se cumplen los 
objetivos propuestos para el desarrollo de este trabajo y de esta manera obtener la propuesta de un 
Programa de Reclutamiento y Selección de Personal basado en Competencias para la empresa Todo 
Salud Consultoría Integral, C.A. El aporte que realiza a la presente investigación consiste en que 
propone un programa estratégico que permita la optimización de los recursos en el área de personal de 
la empresa de estudio, por lo que ha servido como aporte documental al desarrollo de la misma, así 
como para el desarrollo de las bases teóricas que las sustentan. 
Castellano de la Torre Ugarte, Franco Ángelo en su investigación titulada “Propuesta de mejora del 
proceso de reclutamiento y selección en una empresa de construcción e ingeniería” con motivo de 
optar por el título de Ingeniero Industrial de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas en el año 
2013 en la ciudad de Lima-Perú; la cual busco elaborar una propuesta de mejora del proceso de 
selección y reclutamiento en una empresa del sector de ingeniería y construcción en el Perú. Llegando 
a la conclusión que  al desarrollar las implementaciones de mejora del proceso bajo un marco de 
calidad y de mejora continua en un círculo PHVA, se estaría integrando en el proceso la capacidad de 
evaluar el proceso y establecer continuas mejoras para mantener la satisfacción del cliente y cumplir 
con los objetivos del proceso. De esta manera, se estaría desarrollando una mejora al corto y largo 
plazo, ya que crea en el futuro la capacidad de corregir posibles problemas y aumentar la eficiencia del 
proceso bajo nuevos objetivos que se planteen, también que el desarrollo de la propuesta de candidatos 
referidos tiene gran efectividad al impactar el proceso de tal manera que puede reducir hasta a la mitad 
del tiempo requerido, por ahorrar la búsqueda del candidato. Lo que se estaría desarrollando, por lo 
tanto, es una fuente alterna de candidatos que se antepone al requerimiento de personal. Es así como se 
llega a orientar el proceso a un reclutamiento proactivo, que resulta en mayores probabilidades de 
captar personal en el menor tiempo posible, buscando omitir posibles reprocesos por no encontrar el 
candidato adecuado o incluso en la satisfacción del cliente en lo que se refiere al desempeño en el 
puesto y se recomienda seguir de cerca la evolución del proceso con los nuevos indicadores del 
proceso, estos permiten una evaluación cercana del proceso y de la herramienta propuesta, lo que da 
información clara y detallada de cómo se desarrolla el proceso y los efectos de propuestas de mejora. 
Los efectos de las propuestas nos daría información a revisar, si es de un tema de estrategia en cómo 
se definieron las mejoras o si es en un tema de correcciones adicionales en el proceso. En conclusión, 
se podría actuar con exactitud en el lugar dónde surge el problema en el proceso. 
La administración parte de la necesidad de trabajar de manera eficaz con el recurso humano, tomando 
en cuenta el comportamiento de las personas, y usando herramientas y sistemas que logren motivar y 
capacitar al personal para lograr un trabajo en equipo. Además, se debe tener en conciencia los 
factores economía, tecnológicos, sociales y legales que intervienen de manera que se logre el trabajo 
en guía a las metas de la empresa (Sherman, 2009). 
La administración se guía en las metas de la empresa, tomando en cuenta los diferentes factores y 
herramientas utilizadas, genera que se tenga un carácter específico de la administración de personal.  
Es así como la administración de recursos humanos viene a ser un área interdisciplinaria, que abarca 
temas de psicóloga, ingeniería, derecho laboral, seguridad medicina, etc., y diferentes herramientas y 
conocimientos de estos campos. Por ello, se utilizan técnicas en aspectos internos y externos de la 
organización, lo que lleva a la toma de datos y a la toma de decisiones a partir de estos conocimientos, 
lo que abarca al individuo como de forma grupal y organizacional (Chiavenato, 2001). 
En el estudio de la administración de los recursos humanos, se debe destacar la importancia y grado de 
relevancia que tiene para la empresa. Por ello se destaca la razón de ser de su administración en el 
siguiente extracto:  
“El término recursos humanos implica que las personas tienen capacidades que impulsan el 
desempeño de la organización, junto con otros recursos como el dinero, los materiales y la 
información (…) la idea de que las personas marcan la diferencia en la forma en que se desempeña 
una organización (…) Esta es la esencia de la administración de recursos humanos” (Sherman, 2009). 
(Sherman, 2009) Explica como las personas vienen a formar parte de la organización a un nivel 
significativo, dando valor agregado en las organizaciones. La gestión de este recurso y de sus 
capacidades significa la razón de ser de la administración de los recursos humanos. 
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Al tener conocimiento de la importancia que significa la administración de recursos humanos, existen 
nuevas tendencias en su gestión que buscan tomar mayor provecho y lograr desarrollar a las personas 
en la organización. Esto se expone en el proceso de modernización propuesto en el artículo en la 
revista Reforma: “La administración de los recursos humanos en las empresas la ve como un área en 
proceso de modernización, un área en busca de ofrecer mayor sensibilidad que hoy va directo a la re 
humanización y a lo vital que hay dentro de cada individuo, logrando que en su relación con los demás 
forme esferas más productivas en lo personal y laboral” (Mondy, 2010). 
Esta modernización orientada en la re humanización busca lograr una sinergia desarrollando al 
personal de una manera más personal y dentro de sus habilidades, logrando tener gente más 
comprometida con un desarrollo integral en lo personal, como en lo laboral.  Evaluando los efectos del 
desarrollo de personal, existen ciertos problemas para tomar decisiones en cómo invertir en ello y 
desarrollarlo, ya que implica estudiar un factor en los recursos humano difícil de medir.  
Existen ciertos estudios en los que se evalúa la inversión en el capital humano, ya sea en educación o 
en el entrenamiento y su efecto en la productividad. Es complicado resumir y valorizar el efecto en la 
productividad, debido al carácter subjetivo del capital humano. De igual forma, la evaluación del 
capital humano nos da una referencia de la productividad de la empresa, es en los programas de 
capacitación y entrenamiento donde resulta complicado establecer mejoras y porcentajes de 
productividad; de igual forma, el reclutamiento forma una parte importante de la gestión de la 
productividad (Chiavenato, 2001). 
De esta manera, se entiende como los efectos de lograr capacitaciones, entrenamientos y en el 
reclutamiento de personal son entendibles, pero resulta difícil establecer de una manera directa los 
efectos que estos tienen en la productividad y el rendimiento mismo de estos procesos. Ante las 
nuevas tendencias de importancia y valor del capital humano, se han establecido y repotenciado 
estrategias de cómo gestionar el personal, de manera que se tenga un mayor provecho y desarrollo del 
talento humano. 
Se recomienda el uso de estrategias sobre la gestión del talento humano. En ellas, se resalta la 
identificación, atracción, retención y desarrollo del talento humano, las que deben tener una 
comprensión desde la organización hasta el personal ingresarte. Por ello, se menciona la importancia 
de identificar y lograr hacer ocupar a los individuos con alto potencial en cargos de liderazgo. De igual 
forma, destaca la importancia de los requerimientos del talento; es decir, se debe tener una 
planificación sobre los requerimientos, con prioridades y una cultura que respalda la demanda de estos 
perfiles (Mondy, 2010). 
Una parte clave de la planeación del reclutamiento y selección de personal es el pronóstico de 
demanda de personal que ingresa a la empresa. El pronóstico de personal trata directamente las 
necesidades y capacidades de la empresa, relacionado directamente con la planeación estrategia de la 
empresa. De esta manera, se pronostica las necesidades de personal a la vez que se evalúa el 
direccionamiento de la empresa. El pronóstico de recursos humanos tiene 3 factores que relacionar 
para gestionarse de manera correcta, el pronóstico de la demanda, pronóstico de la oferta y el 
equilibrio de la oferta y la demanda (Sherman, 2009). 
El proceso de reclutamiento y selección se puede entender, como lo explica Portillo, como la actividad 
en la empresa donde se busca cubrir una vacante de un puesto. Esto se logra con el candidato con 
habilidades y capacidades más adecuadas y correctas para el cargo, poniendo en práctica su 
aprendizaje y habilidades (Otero, 2013) 
La selección de personal resulta muy importante, con el objetivo de obtener a los trabajadores con 
mejor desempeño en la empresa. Por ello, se debe emplear gran importancia y profesionalismo en lo 
que se refiere al proceso de reclutamiento y selección, evitando efectos de rotación de personal, baja 
productividad, falta de compromiso, etc. Por ello, se hace énfasis en la evaluación de los candidatos, 
en lo que se refiere a la persona evaluadora, a las pruebas y a que se logre la mejor proyección sobre el 
desempeño de los trabajadores en la organización (Alejandro, 2007) 
Al iniciar el proceso de Selección y Reclutamiento, la organización empieza por el primer paso que 
consiste en la búsqueda de candidatos para el requerimiento dado. Esta búsqueda se hace en el 
mercado de recursos humanos. 
El mercado de recursos humanos viene a ser las diferentes fuentes con la que cuenta la empresa para 
atraer candidatos para satisfacer sus requerimientos. Estas fuentes son identificadas y localizadas para 
usar diferentes técnicas de reclutamiento de candidatos (Chiavenato, 2001). 
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Las evaluaciones de los candidatos parten del proceso propio de la selección de personal, mientras que 
el reclutamiento se orienta más a atraer y encontrar los candidatos. Por lo que se entiende a la 
selección de personal como el proceso de escoger al candidato más adecuado y que genere mantener o 
aumentar el rendimiento del personal (Chiavenato, 2001). 
A partir de la búsqueda de personal capaz que rinda de manera eficiente en el cargo y que sea el más 
adecuado para el puesto, se exige en la selección de los candidatos que se logre dicho objetivo. 
Por ello, existen dos procesos que permiten la decisión de la selección, la recolección de información 
acerca del cargo y las técnicas de selección. Lo que da unos sistemas de comparar el perfil deseado 
mediante una ficha de especificaciones del cargo y la técnica más adecuada de selección que predice el 
desempeño en el cargo (Richard, 2011) 
Las empresas en la actualidad buscan reclutar colaboradores que, independiente del tipo y sector de la 
empresa, puedan desarrollarse dentro del margen de las estrategias de la empresa. Por ello, el proceso 
de calidad de reclutamiento resulta una ventaja poderosa, lo que la convierte en un objetivo central de 
la empresa. De esta manera, no se limita solo en ver el perfil de las personas, sino en evaluarse a 
profundidad, dándonos la habilidad de predecir su desempeño y desarrollo en la empresa. Por último, 
al tener integrado la evaluación y desempeño de los colaboradores con el proceso de reclutamiento, 
podemos asegurar que los trabajadores estarán aportando verdadero valor a la empresa (William, 
2008). 
En primer lugar, para entender la gestión por procesos debemos definir lo que significa un proceso. 
Según José Antonio Pérez, un proceso es: 
“Conjunto de actividades mutuamente relacionadas o que interactúan, las cuales transforman 
elementos de entrada en resultados” (Otero, 2013) 
Al entender como existe la gestión por procesos y el sistema de gestión de calidad total, entramos a la 
mejora y rediseño de los procesos. 
El rediseño y reingeniería de los procesos que se orientan a la satisfacción de los requerimientos y a la 
eficiencia de los recursos debe estar orientada a los objetivos de la empresa. Por ello, se debe tener un 
claro entendimiento de las actividades, estrategia y servicios y productos que ofrece la empresa, de 
manera que, se esté alineada la mejora de los procesos con la misión de la empresa. Adicionalmente, 
debe existir una congruencia de los procesos entre áreas, ya que estas no son aisladas, más bien se 
complementas y trabajan en sinergia (Perú, 2009) 
Anteriormente en momentos en los cuales el análisis de puestos de trabajo cobraba importancia junto 
con el análisis y la especificación de tareas se establecía un estudio de requisitos, exigencias y 
finalmente todo esto formaba parte de la descripción de puestos de trabajo. En ese tiempo se hacía 
mucho hincapié en las características de las personas, para hacer las competencias funcionales. En las 
últimas dos décadas tienen más importancia las competencias laborales, ya que esto se convierte en 
uno de los elementos principales de competitividad, tanto interna como externa y por lo mismo se 
convierte en tema de conflictos laborales. 
Por otra parte el modelo de Campbell, tiene en consideración la naturaleza multifacética del 
desempeño laboral, al principio, el modelo hace algunas distinciones fundamentales entre los aspectos 
de la evaluación del trabajo que están bajo el control del trabajador (por ejemplo, las conductas 
comprometidas en el propio desempeño laboral) y los que no lo están digamos, las consecuencias del 
desempeño laboral (eficacia), sus costos relativos (productividad) y el valor que la empresa asigna a 
cada uno de estos aspectos por la organización (utilidad). En lo que respecta al propio desempeño 
laboral, la teoría postula que cualquier empleo se vincula a múltiples componentes del desempeño 
(tareas) y que los determinantes de cada componente consisten en diversas combinaciones de 
elementos de conocimiento, habilidad y motivación en el trabajador. Más aun, cada determinante del 
desempeño laboral tiene ciertos antecedentes más o menos especificables (como la capacitación, la 
contingencia de reforzamiento y algunas características individuales) que pueden afectar el desempeño 
de manera indirecta por sus efectos sobre el nivel de conocimientos, habilidades, y motivación del 
individuo. Además, estos 13 determinantes del desempeño laboral interactúan, con un impacto 
consecuente sobre la ejecución (Urbina, 2010). 
Aunque la teoría de factores múltiples del desempeño laboral aun esta en evolución, su diseño es 
bastante compatible con otros avances conceptuales y metodológicos en la evaluación de la conducta 
laboral. Actualmente, el modelo identifica ocho factores generales del desempeño laboral que incluyen 
características como la consistencia del esfuerzo, la disciplina personal, el liderazgo, la eficiencia en 
las tareas específicas del trabajo y otra clase de destrezas. Además, especifica tres clases de 
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determinantes de las diferencias individuales en el desempeño laboral, a saber, conocimiento 
declarativo, conocimiento de procedimientos y habilidad, y motivación, así como sus antecedentes. 
Esta estructura teórica amplia y claramente estructurada debería demostrar ser aplicable a una amplia 
gama de investigación realizada sobre los constructos del desempeño laboral. 
“La evaluación de desempeño es un proceso que mide el desempeño del empleado. El desempeño del 
empleado es el grado en que cumple los requisitos de su trabajo” (Chiavenato, 2001). 
La evaluación de despeno es un proceso de revisar la actividad productiva del pasado para evaluar la 
contribución que el trabajador hace para que se logren los objetivos del sistema administrativo. La 
evaluación de desempeño es la identificación, medición y administración del desempeño humano en 
las organizaciones, la identificación se apoya en los análisis de cargos y busca determinar las áreas de 
trabajo que se deben examinar cuando se mide el desempeño. La medición es el elemento central del 
sistema de evaluación y busca determinar cómo se puede comparar el desempeño con ciertos 
estándares objetivos. La administración es el punto clave de todo sistema de evaluación. Más que una 
actividad orientada hacia el pasado, la evaluación se debe orientar hacia el futuro para disponer de 
todo el potencial humano de la organización. El desempeño humano es extremadamente situacional y 
varía de una persona a otra, y de situación en situación, pues depende de innumerables factores 
condicionantes que influyen bastante. El valor de las recompensas y la percepción de las recompensas 
dependen del esfuerzo, determinan el volumen del esfuerzo individual que las personas están dispuesta 
a realizar. 
La evaluación de desempeño es una apreciación sistemática del desempeño de cada persona, en 
función de las actividades que cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar y de su potencial 
de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de 
una persona y sobre todo, su contribución al negocio de la organización. La evaluación de desempeño 
recibe varias denominaciones, como evaluación del mérito, evaluación del personal, informes de 
progreso, evaluación de eficiencia individual o grupal, etc., y varía de una organización a otra (Otero, 
2013). 
Toda persona debe recibir retroalimentación respecto de su desempeño, para saber cómo marcha en el 
trabajo, sin esta retroalimentación, las personas caminan a ciegas. La organización también debe saber 
cómo se desempeñan las personas en las actividades para tener una idea de sus potencialidades. Así, 
las personas y la organización deben conocer su desempeño. Las principales razones para que las 
organizaciones se preocupen por evaluar el desempeño de sus empleados son: Proporcionar un juicio 
sistemático para fundamentar aumentos salariales, promociones, transferencias y en muchas ocasiones, 
despido de empleados, permitir comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, que debe 
cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los conocimientos y facilitar que los 
subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos. La evaluación es utilizada por los gerentes para 
guiar y aconsejar a los subordinados respecto de su desempeño (Richard, 2011). 
 La Evaluación del Desempeño y el Rendimiento Laboral es un proceso que mide al empleado y el 
desempeño del empleado es el grado en que cumple los requisitos de su trabajo (Sherman, 2009). 
Cuando se habla de evaluación del desempeño, se concentra en el proceso por el cual se juzga el 
rendimiento individual y no el rendimiento de una organización o unidad empresarial.  
La evaluación del desempeño es el proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del 
empleado. La evaluación del desempeño es una apreciación sistemática del desempeño de cada 
persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluación es un proceso para estimular 
o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona. La evaluación de los individuos que 
desempeñan roles dentro de una organización puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que 
reciben denominaciones como evaluación del desempeño, evaluación del mérito, evaluación de los 
empleados, informes de progreso, evaluación de eficiencia funcional, etc.  
Fines de la Evaluación del Desempeño: Adecuación del individuo al cargo;  Capacitación;  
Promoción; Incentivos salariales por un buen desempeño;  Mejoramiento de las relaciones humanas 
entre superiores y subordinados; Autoperfecionamiento del empleado;  Informaciones básicas para las 
investigaciones de recursos humanos;  Estimación del potencial de desarrollo de los empleados;  
Estimulo a mayor productividad;  Oportunidad de conocimiento de los patrones de desempeño de la 
empresa;  Retroalimentación de información al propio individuo evaluado;  Permitir condiciones de 
medición del potencial humano en el sentido de determinar su plena planeación;  Permitir el 
tratamiento de los recursos humanos como un recurso básico de la empresa y cuya productividad 
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puede desarrollarse indefinidamente dependiendo de la forma de administración; y Otras decisiones de 
personal, como transferencia, licencias, cancelaciones, traslados (William, 2008). 
La evaluación de desempeño es un proceso de reducción de incertidumbre y, al mismo tiempo, de 
búsqueda de consonancia. La evaluación reduce la incertidumbre del empleado al proporcionarle la 
retroalimentación de su desempeño, y busca la consonancia porque permite intercambiar ideas para 
lograr la concordancia de conceptos entre el empleado y su gerente. La evaluación de desempeño debe 
mostrar al empleado lo que las personas piensan de su trabajo y de su contribución a la organización y 
al cliente, dicha evaluación constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del 
empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentación sobre la manera en que 
cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo la dirección de otros empleados deben 
evaluar el desempeño individual para decidir las acciones que deben tomar (Otero, 2013). 
Las evaluaciones informales, basadas en el trabajo diario, son necesarias pero insuficientes. Contando 
con un sistema formal y sistemático de retroalimentación, el departamento de personal puede 
identificar a los empleados que cumplen o exceden lo esperado y a los que no lo hacen. Asimismo, 
ayuda a evaluar los procedimientos de reclutamiento, selección y orientación. Incluso las decisiones 
sobre promociones internas, compensaciones y otras más del área del departamento de personal 
dependen de la información sistemática y bien documentada disponible sobre el empleado. Además de 
mejorar el desempeño, muchas compañías utilizan esta información para determinar las 
compensaciones que otorgan. Un buen sistema de evaluación puede también identificar problemas en 
el sistema de información sobre recursos humanos. Las personas que se desempeñan de manera 
insuficiente pueden poner en evidencia procesos equivocados de selección, orientación y capacitación, 
o puede indicar que el diseño del puesto o los desafíos externos no han sido considerados en todas sus 
facetas. 
Una organización no puede adoptar cualquier sistema de evaluación del desempeño. El sistema debe 
ser válido y confiable, efectivo y aceptado. El enfoque debe identificar los elementos relacionados con 
el desempeño, medirlos y proporcionar retroalimentación a los empleados y al departamento de 
personal (Alejandro, 2007). 
Por norma general, el departamento de recursos humanos desarrolla evaluaciones del desempeño para 
los empleados de todos los departamentos. Esta centralización obedece a la necesidad de dar 
uniformidad al procedimiento. Aunque el departamento de personal puede desarrollar enfoques 
diferentes para ejecutivos de alto nivel, profesionales, gerentes, supervisores, empleados y obreros, 
necesitan uniformidad dentro de cada categoría para obtener resultados utilizables. Aunque es el 
departamento de personal el que diseña el sistema de evaluación, en pocas ocasiones lleva a cabo la 
evaluación misma, que en la mayoría de los casos es tarea del supervisor del empleado. 
Según Mondy (2010), hay varias razones por las cuales debe evaluarse a un empleado. En algunos 
casos la intención principal es beneficiar al trabajador. En otros, el principal beneficiario es la 
organización. En otros casos más, los datos de la evaluación pueden satisfacer múltiples necesidades 
tanto del individuo como de la empresa. 
Dentro de las finalidades para las que se puede utilizar la ED, se destacan las siguientes: Evaluar el 
rendimiento y comportamiento de los empleados; evaluación global del potencial humano; 
proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participación a todos los 
miembros de la organización; mejorar los patrones de actuación de los empleados; detección del grado 
de ajuste persona-puesto; establecimiento de sistemas de comunicación dentro de la empresa; 
implantación de un sistema que motive a los empleados a incrementar su rendimiento; establecimiento 
de políticas de promoción adecuadas; aplicación de sistemas retributivos justos y equitativos basados  
 
 
en rendimientos individuales; detección de necesidades de formación o reciclaje; mejorar las 
relaciones humanas en el trabajo; autoconocimiento por parte de los empleados; conseguir unas 
relaciones mejores entre jefe y subordinado, basadas en la confianza mutua; establecer objetivos 
individuales, que el evaluado debe alcanzar en el período de tiempo que media entre dos evaluaciones, 
al tiempo que revisa el grado de cumplimiento de los objetivos anteriores; actualización de las 
descripciones de puestos (William, 2008). 
La evaluación del desempeño debe estar fundamentada en una serie de principios básicos que orienten 
su desarrollo. Estos son: La evaluación del desempeño debe estar unida al desarrollo de las personas 
en la empresa; los estándares de la evaluación del desempeño deben estar fundamentados en 
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información relevante del puesto de trabajo; deben definirse claramente los objetivos del sistema de 
evaluación del desempeño; el sistema de evaluación del desempeño requiere el compromiso y 
participación activa de todos los trabajadores; el papel de juez del supervisor-evaluador debe 
considerarse la base para aconsejar mejoras (Sherman, 2009). 
Resultados 
Diagnóstico y evaluación del proceso de reclutamiento y selección de la empresa. Y como este influye 
en el desempeño del personal. Para realizar el diagnóstico del proceso de reclutamiento y selección en 
la empresa Hatun Fish S.R.L se procedió en primer lugar a evaluar el proceso ya existente y que se 
muestra en la (Figura 01) que actualmente ejecuta el área de recursos humanos. 
 
 
Figura 01: Diagrama de flujo actual, del Proceso de Reclutamiento y Selección de Personal en la 
empresa Hatun Fish S.R.L 
Fuente: Área de RR.HH de Hatun Fish S.R. 
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Descripción detallada del proceso de reclutamiento y selección   de   la empresa Hatun Fish  
S.R.L. 
1. Vacante  
- Se comunica a recursos humanos la vacante. 
2. Se realiza la difusión de convocatoria ( internet) 
3. Se selecciona los C.V 
- Se reciben los C.V 
- Se hace un filtro de los C.V  
4. Se realiza una entrevista por el jefe de Recursos Humanos, a los candidatos seleccionados. 
- Se realiza un filtro de los candidatos entrevistados 
5. Los candidatos elegidos son enviados a realizarse un examen médico pre-ocupacional.   
5.1. Si el candidato no aprobó los exámenes médicos. 
- Se informa sobre futuras convocatorias, se agradece su interés y se realiza sugerencias. 
- Fin  
5.2. Si el candidato aprobó los exámenes médicos. 
- El proceso continua.  
6. Se apertura una cuenta en el banco, para poder pagar al nuevo trabajador. 
7. El área de RR.HH realiza un contrato de trabajo. 
8. El contrato es firmado por el nuevo trabajador y el jefe de RR.HH. 
9. El contrato es llevado al ministerio de trabajo para su registro. 
 
Identificar las deficiencias en el proceso de reclutamiento y selección, para incrementar el 
desempeño del personal. A continuación se presenta un informe (Cuadro 01) donde se detalla las 
deficiencias encontradas en el proceso de reclutamiento y selección de personal, así mismo las 
mejoras a dichos problemas. 
Cuadro 01: Informe de Diagnóstico 
Fuente: Dpto. de Recursos Humanos de la empresa Hatun Fish S.R.L 
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 A través de los resultados obtenidos, de la encuesta realizada a los jefes y supervisores del área de producción de la empresa Hatun Fish S.R.L, se 
identificaron las siguientes deficiencias (Cuadro 02): 
 
Cuadro 02: Tabla resumen de los resultados de las encuestas realizadas 
 
 
Fuente: Elaboración propia. 
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El Cuadro 02, muestra que el 41% del total de encuestados, califican de insuficiente el 
trabajo de los clientes internos, este resultado nos indica la gran deficiencia que tiene  el 
proceso de reclutamiento y selección de personal del area de RR.HH. 
 
Asi mismo el 52% de los encuestados indican que el desempeño del personal es regular, 
este resultado muestra que el personal de nuevo ingreso, no cumple con las expectativas 
del puesto a cubrir. 
 
Tambien se muestra que el 7% del total de encuestados, califica al cliente interno como 
buen trabajador, esto nos dice que en el area de produccion de la empresa Hatun Fish 
S.R.L el trabajo del cliente interno es insuficiente. 
Figura 02: Registro anecdótico 
Fuente: Área de RR.HH de Hatun Fish S.R.L 
 
La Figura 02, muestra como un jefe del planta registra un hecho en el cual un 
colaborador, por no tener un buen reclutamiento y no tener conocimiento del trabajo que 
realiza pone en peligro su vida y la vida de los demás. 
 
Determinar el Proceso mejorado de reclutamiento y selección. 
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Figura 03: Diagrama de flujo final, del Proceso de Reclutamiento y Selección de 
Personal. En la empresa Hatun Fish S.R.L 
        Fuente: Elaboración propia 
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Descripción detallada del nuevo proceso de reclutamiento y selección de   la empresa Hatun 
Fish S.R.L 
 
1. Vacante  
2. Requerimiento del Personal  
- El jefe del área vacante realiza un requerimiento de personal Anexo 06 
- Envía el formato a Recursos Humanos 
3. El jefe de recursos humanos verifica que exista disponibilidad presupuestal 
4. Existe presupuesto  
4.1.  Notifica al jefe del área vacante la no contratación 
4.2.  Fin   
5. Reunión interna  
- Aquí se presenta un Anexo 07 donde indica la descripción del puesto. 
6. Seleccionar los instrumentos que se utilizaran en el proceso  
7. Se realiza la difusión de convocatoria ( internet) 
- Se reciben C.V de los candidatos y se verifica que cubran los criterios de la convocatoria. 
(filtro curricular) 
8. Se filtra a las personas que cumpla el perfil que requiere el puesto de trabajo  ( revisión de 
C.V) 
9. ¿El candidato cubre con los requisitos? 
9.1.  Se le informa sobre otras convocatorias y se le agradece su interés.  
9.2. Fin  
10. Se les llama a la  primera entrevista  
- Se realizan las pruebas, psicológicas, psicotécnicas, evaluaciones de conocimiento. Anexo 09 
11. Segunda entrevista 
- Se hace un segundo filtro en los candidatos de la primera entrevista 
- Los candidatos pasa a ser entrevistados con el jefe de RR.HH y el jefe del área vacante. Anexo 
08 
12. Tercer filtro  
- Se hace un tercer filtro de la segunda entrevista. 
- Los candidatos elegidos entregan documentos requeridos por la empresa. (certificados de 
estudio, de trabajo, referencias, antecedentes) 
13. Exámenes médicos pre ocupacionales  
14. El candidato aprobó los exámenes médicos  
14.1. Se informa sobre futuras convocatorias, se agradece su interés y se realiza sugerencias 
para mejorar desempeño en futuras ocasiones. 
14.2. Fin   
15. Se apertura una cuenta en el banco para poder pagar al candidato 
16. El área de RR.HH realiza un contrato de trabajo  
17. El contrato es firmado por el candidato y el jefe de RR.HH 
18. Se lleva el contrato al ministerio de trabajo.  
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Proyectar/ Evaluar la mejora del desempeño del personal contratado con la aplicación del proceso mejorado de reclutamiento y selección.                              
 A través de los resultados obtenidos, de la encuesta realizada a los jefes y supervisores del área de producción de la empresa Hatun Fish S.R.L, se 
identificaron las siguientes mejoras en el desempeño del personal. 
 
 
    Cuadro 02: Tabla resumen de los resultados de las encuestas realizadas.  
              
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
  
INGnosis. 2016;2(1):117-135 
MEJORA DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN PARA INCREMENTAR EL DESEMPEÑO DEL PERSONAL 
TÉCNICO 
Stalyn Cruzado y col. 
 
                                                                                                                                 133       
El Cuadro 03, indica que se ha producido un incremento en el desempeño del cliente interno 
de un 84% corrigiendo el trabajo insuficiente que se realizaba. 
Así mismo se logró que el 91% de los encuestados califiquen el desempeño del cliente interno 
como buen y muy buen trabajo. 
 
Cuadro 04: Guía de Observación 
ESCALA 
ESTIMATIVA 
A B C D ESTIMACIÓN 
Muy Bien Bien Regular Insuficiente A B C D 
                  
Manifestación de los esfuerzos individuales y conjunto en el logro de los objetivos. 7 2 - - 
Utilización de métodos, medios y procedimientos relacionados con los objetivos 
propuestos.  8 1 - - 
Grado de motivación y participación activa en el trabajo. 8 1 . - 
Implicación colectiva en la solución de problemas.     6 3 - - 
Se preocupa por la higiene en el orden de su área de trabajo. 7 2 - - 
Crea las condiciones para facilitar el proceso de adquisición de los aprendizajes.  4 5 - - 
Genera confianza en el área de trabajo. 5 4 - - 
Destaca la importancia del trabajo a realizar. 3 6 - - 
Utiliza lenguaje adecuado y efectivo. 2 5 - - 
Promueve el trabajo cooperativo. 3 6 . - 
Manifiesta entusiasmo y optimismo en el trabajo. 4 5 - - 
Desempeño cuando trabaja en equipo. 2 7 - - 
TOTAL 59 47 2   
PORCENTAJES 55% 43% 2%   
 
Fuente: Área de RR.HH de Hatun Fish S.R.L 
 
El Cuadro 04, muestra que según los jefes y supervisores del área de producción de la empresa 
Hatun Fish S.R.L están conformes con el incremento del desempeño en el trabajo del cliente 
interno ya que el 55% ha calificado con la escala estimativa más alta y el 43% indica que están 
realizando un buen trabajo. 
 
 
Discusión 
 
Esta investigación tuvo como propósito mejorar el proceso de reclutamiento y selección para 
incrementar el desempeño del cliente interno de nuevo ingreso, Además, identificar aquellos 
factores que impiden el máximo desempeño del empleado a la hora de laborar. A continuación, se 
estarán discutiendo los principales hallazgos de este estudio. 
De los resultados obtenidos en esta investigación, se puede deducir que para determinar la situación 
actual en la que se encontraba la empresa Hatun Fish S.R.L, se realizó el diagrama de flujo del 
proceso de reclutamiento y selección, también, a través de una encuesta realizada a los jefes y 
supervisores del área de producción. 
 
Basado en lo que cita Acosta (2008), que diseño un modelo de Reclutamiento y Selección de 
Talento Humano basado en competencias se pudo concluir que el proceso de Reclutamiento y 
Selección de personal es una actividad propia de las áreas de recursos humanos con objetivo de 
escoger al candidato más idóneo para un cargo específico, teniendo en cuenta su potencial y 
capacidad de adaptación. Se puede concluir que la selección por competencias se basa en el propio 
rendimiento profesional, en lo observable. Con esto, se estudia, define y administra la realidad 
laboral misma. No se basa únicamente en teorías psicológicas del comportamiento. 
INGnosis. 2016;2(1):117-135 
MEJORA DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN PARA INCREMENTAR EL DESEMPEÑO DEL PERSONAL 
TÉCNICO 
Stalyn Cruzado y col. 
 
                                                                                                                                 134       
Para poder identificar las deficiencias en el proceso, se recolectó datos del estado actual del área de 
Recursos Humanos, a través del diagrama de flujo inicial, la encuesta realizada y un registro 
anecdótico brindado por la empresa, para poder mejorarlas e incrementar el desempeño del cliente 
interno. Para Ortigoza (2010), que propuso, el implementar un proceso de reclutamiento y 
selección de personal, que le permita dotar a la institución, del recurso humano idóneo a los puestos 
de trabajo, concluyó que identificando las deficiencias que se puedan encontrar en el proceso de 
reclutamiento y selección, y con la participación de todas las áreas de la misma. 
Se determinó  que en este caso la participación del Departamento de Recursos Humanos, por medio 
de una aplicación eficiente del proceso de selección de personal y la constante evaluación de 
desempeño, le permitirá a la institución cumplir con su misión, a pesar de que dicha institución 
cuente con un departamento específico para realizar el proceso de reclutamiento y selección de 
personal, éste puede ser afectado por el tráfico de influencias para la asignación de puesto, por lo 
que se hace necesario contar con un proceso formal que no permita la manipulación de la selección 
de los candidatos a un cargo específico. 
Los datos obtenidos a partir de la identificación de las deficiencias determinó el nuevo y mejorado 
proceso de reclutamiento y selección. Y con ayuda de estos datos se proyectó/evaluó, en cuanto 
beneficio a la empresa y al área de Recursos Humanos el proceso mejorado. Según Angelo (2013), 
que propuso la mejora del proceso de reclutamiento y selección en una empresa del sector de 
ingeniería. Llegó a la conclusión que al desarrollar la mejora del proceso, se estaría integrando la 
capacidad de evaluar y establecer continuas mejoras para mantener la satisfacción del cliente y 
cumplir con los objetivos. De esta manera, se estaría desarrollando una mejora al corto y largo 
plazo, ya que crea en el futuro la capacidad de corregir posibles problemas y aumentar la eficiencia 
del proceso bajo nuevos objetivos que se planteen, también que el desarrollo de la propuesta de 
candidatos referidos tiene gran efectividad al impactar el proceso de tal manera que puede reducir 
hasta a la mitad del tiempo requerido, por ahorrar la búsqueda del candidato.  
Por lo tanto, se estaría desarrollando, una fuente alterna de candidatos que se antepone al 
requerimiento de personal. 
 
Conclusiones 
El proceso de reclutamiento y selección no es ejecutado según lo dispuesto por el área de Recursos 
Humanos, los colaboradores de nuevo ingreso no cumplen con los perfiles del puesto, ocasionando, 
el deficiente desempeño del cliente interno en un 41%.   
 
Existe un proceso de reclutamiento y selección deficiente en la empresa Hatun Fish S.R.L, no 
existen documentos internos donde se detalle el perfil del colaborador y del puesto a cubrir, así 
mismo, el 41% del total de jefes y supervisores del área de producción califican de insuficiente el 
trabajo del cliente interno, por tener problemas de trabajo en equipo y no tener iniciativa.  
 
La mejorar del proceso de reclutamiento y selección incrementó el desempeño de los colaboradores 
de nuevo ingreso, ahora cumplen y superan el perfil del puesto de trabajo, en un ambiente laboral 
agradable y en equipo. Integrando la capacidad de evaluar y establecer continuas mejoras para 
mantener la satisfacción del cliente interno y cumplir con los objetivos del proceso de la empresa 
Hatun Fish S.R.L  
 
El desempeño laboral del cliente interno del área de producción incrementó en un 84%, la Tabla 17 
guía de observación, muestra que el 55% de los jefes y supervisores han calificado el desempeño 
en el trabajo de los colaboradores con la escala estimativa más alta. 
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